





A. Latar Belakang 
Kinerja dideskripsikan sebagai pencapaian hasil dari sebuah tindakan yang 
dilakukan dengan keahlian yang dimiliki oleh karyawan yang bertindak dalam 
situasi tertentu (Prasetya, 2011). Kinerja memiliki peranan penting didalam suatu 
organisasi, karena berkaitan dengan kemampuan karyawan untuk mencapai goals 
atau tujuan-tujuan organisasi yang telah ditetapkan.  
Pentingnya peran kinerja didalam sebuah organisasi membuat setiap 
organisasi akan selalu berusaha meningkatkan kinerja karyawannya dengan 
harapan apa yang menjadi tujuan perusahaan dapat tercapai (David, 2009). 
Kinerja merupakan prestasi kerja yang bisa ditunjukkan melalui perbandingan 
antara hasil kerja secara nyata dengan standar yang telah ditetapkan oleh 
organisasi (Dessle, 2006). 
 Salah satu faktor yang diduga mampu mempengaruhi kinerja karyawan 
adalah sikap karyawan atas perubahan organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh 
Susanty (2013), meneliti hubungan antara sikap terhadap kerja pada kinerja 
karyawan. Hasil dari penelitian tersebut menunjukkan bahwa sikap terhadap kerja 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil penelitian 
tersebut, sikap karyawan atas perubahan organisasi diduga juga memiliki 
pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.  
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Perubahan (change) merupakan salah satu faktor penting saat ini sebagai 
bentuk fleksibilitas organisasi terhadap perkembangan yang ada di lingkungan 
sekitarnya (Yousef, 2000). Setiap organisasi harus mampu menghadapi tantangan 
dan perubahan lingkungan yang berbeda.  
 Banyak organisasi melakukan perubahan sebagai proses penyesuaian diri 
terhadap lingkungannya dan sebagai tantangan nyata. Proses perubahan dalam 
organisasi itu unik dan berdasarkan situasi tertentu, karena perbedaan dalam sifat 
organisasi, sifat bisnis, budaya kerja dan nilai-nilai, manajemen dan gaya 
kepemimpinan, serta sikap karyawan (Rashid et al, 2004). Sukses tidaknya 
perubahan yang dilakukan oleh sebuah organisasi bergantung pada sumber daya 
manusianya (Januarti et al, 2006).  
Khatoon (2015) mengungkapkan bahwa sikap karyawan terhadap 
perubahan adalah sebuah rasa emosional karyawan untuk menilai secara positif 
atau negatif terhadap dampak dari perubahan. Oleh karena itu organisasi yang 
memiliki sumber daya manusia yang resisten terhadap perubahan memiliki 
kecenderungan gagal yang lebih besar dalam menghadapi tantangan perubahan 
organisasi. Bagi beberapa orang perubahan dapat membawa pada rasa puas, suka 
cita dan keuntungan. Sedangkan bagi yang lain, perubahan bisa membawa pada 
rasa sakit, stres, dan kekurangan.  
 Menurut Listone dan Mitroff (dalam Rashid et al, 2004) menyatakan 
bahwa ada tiga faktor yang perlu diperhatikan dalam melakukan proses perubahan 
dalam organisasi, yaitu: teknologi, organisasi, dan perspektif pribadi. Meskipun 
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orang merupakan faktor yang penting dalam sebuah perubahan, namun orang 
merupakan elemen yang paling sulit untuk ditangani. Oleh karena itu pengelolaan 
sumber daya manusia dalam sebuah organisasi menjadi tantangan besar dalam 
menangani proses perubahan. Hal ini dikarenakan melibatkan nilai-nilai, 
preferensi, dan perilaku terhadap kegiatan tertentu.  
 Yousef (2000) menyatakan bahwa sikap terhadap perubahan memiliki tiga 
dimensi yang berbeda, yakni: kecenderungan kognitif, kecenderungan afektif dan 
kecenderungan dalam berperilaku. Masing-masing dari sikap terhadap perubahan 
tersebut memiliki pengaruh terhadap cara pandang karyawan untuk memandang 
perubahan sebagai sesuatu yang positif atau negatif. Karyawan yang memiliki 
sikap positif terhadap perubahan maka dia akan mampu mencapai tujuan 
organisasi (Eby et al, 2000). 
 Faktor lain yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan adalah komitmen 
organisasi (Ahmed et al, 2010). Komitmen organisasi adalah sebuah perasaan 
dedikasi terhadap organisasi, kerelaan untuk bekerja keras, dan kecenderungan 
untuk tinggal dengan organisasi tersebut (Meyer & Allen, 1988). Karyawan yang 
memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasinya akan cenderung memiliki 
effort atau usaha yang besar dalam mencapai tujuan organisasi. Level usaha yang 
tinggi yang dimiliki oleh karyawan dengan level tinggi dari komitmen organisasi 
akan mendorong pada level kinerja dan keefektifan yang lebih tinggi pada level 
individu dan organisasi (Sharma, 2010).  
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 Komitmen organisasi menurut Meyer dan Allen (1988) berasal dari tiga 
dimensi yang berbeda, yakni affective commitment yang mana mengukur tingkat 
emosional karyawan, identifikasi, dan keterlibatan didalam organisasi. Normative 
commitment menggambarkan tekanan pada karyawan untuk tinggal dengan 
perusahaan atau organisasi dari tanggung jawab perusahaan. Continuance 
commitment merujuk pada komitmen yang berasosiasi dengan beban-beban yang 
dirasakan oleh karyawan yang berkaitan dengan keinginan untuk meninggalkan 
organisasi. 
 Faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan selain sikap karyawan 
terhadap perubahan dan komitmen organisasi adalah etika kerja Islam (Imam, 
2013). Untuk mencapai suatu target dalam sebuah organisasi atau mencapai level 
kinerja yang lebih, karyawan kadang-kadang melakukan aktivitas illegal yang 
mana juga menggambarkan kinerja mereka, tetapi lingkungan dan organisasi ingin 
karyawan mencapai kinerjanya didalam batasan etika. Inilah alasannya mengapa 
setiap organisasi memiliki code of conduct atau employee handbook (Imam, 2013).  
 Seiring dengan kemajuan dan perkembangan ilmu pengetahuan, etika kerja 
juga turut berkembang yakni dengan menghubungkan etika kerja dengan 
religiusitas seseorang. Etika kerja yang dikaitkan dengan nilai-nilai religius 
pertama kali disampaikan oleh Webber pada tahun 1958-an (Yousef, 2000). 
Webber menyampaikan mengenai Etika Kerja Protestan (EKP), dimana terdapat 
hubungan kausal antara etika Protestan dan pembangunan kapitalisasi di 
masyarakat Barat. Webber juga menyatakan bahwa keyakinan Protestan memiliki 
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dorongan spiritual terhadap kapitalisme dan didasarkan pada asumsi bahwa 
kesuksesan kerja dan keuangan adalah cara utama untuk mencapai tujuan pribadi 
dan tujuan agama. 
 Selain konsep etika kerja Protestan yang berlaku di masyarakat Barat, 
terdapat juga etika lain yang berada di luar ajaran agama Protestan yakni konsep 
etika yang berdasarkan pada ajaran agama Islam. Etika kerja Islam merupakan 
sebuah konsep etika yang bersumber dari Al-Quran dan Sunnah Nabi Muhammad 
SAW.  Etika kerja Protestan dan etika kerja Islam pada dasarnya sama-sama 
menunjukkan hubungan perilaku baik buruk (etika) dengan peraturan agama. 
Keduanya memiliki persamaan dalam beberapa hal seperti: keutamaan bekerja 
keras, bekerja dengan jujur, dan spiritual sebagai motivasi dalam bekerja. Namun 
dari segi prinsip, keduanya memiliki perbedaan yang mendasar, yaitu mengenai 
dasar hukum atau aturan agama yang mengatur.  
  Penelitian mengenai pengaruh etika kerja Islam terhadap kinerja pernah 
dilakukan oleh Imam (2013). Dalam penelitian tersebut diketahui bahwa etika 
kerja Islam memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. Dimasyarakat, 
selain berkembang etika kerja juga berkembang kaidah etika professional yang 
berlaku khusus pada kelompok profesi tertentu. Etika professional dikeluarkan 
oleh organisasi profesi tertentu dalam bentuk kode etik untuk mengatur tingkah 
laku para karyawannya dalam menjalankan kegiatan profesinya kepada 
masyarakat (Jamil, 2007).  Dalam penetapan aturan atau kode etik tersebut 
biasanya juga terdapat sanksi yang berlaku bagi mereka yang melanggarnya. 
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 Salah satu kelompok profesi yang pekerjaannya diatur dalam kode etik 
profesi adalah guru. Dalam Kongres Guru ke XVI 1989 di Jakarta dihasilkan 
dasar-dasar kode etik dalam menjalankan profesinya sebagai guru, diantaranya: 
berbakti dalam membimbing peserta didik, kejujuran professional, membina peran 
serta dan rasa tanggung jawab bersama terhadap pendidikan, meningkatkan mutu 
dan martabat profesi, memelihara kekeluargaan dan kesetiakawanan sosial, 
bersama-sama meningkatkan mutu organisasi dan menjalankan semua kebijakan 
pemerintah dalam bidang pendidikan. Etika profesi guru selain dimaksudkan 
sebagai pedoman dalam berperilaku, diharapkan juga menjadi salah satu alat 
untuk mencapai produktivitas kerja yang unggul. 
 Seiring dengan perkembangan zaman dan teknologi informasi, dunia 
pendidikan banyak mengalami perubahan. Perubahan tersebut ada karena 
pengaruh lingkungan dan tuntutan dari pihak-pihak terkait. Sebagai contoh 
perubahan yang terjadi dalam organisasi pendidikan adalah peraturan pemerintah 
yang sering berganti terkait dengan kurikulum dan sistem penyelenggaraan 
pendidikan serta standar kompetensi guru (qudsrepublic.blogspot.co.id). Selain itu 
banyaknya tuntutan dari masyarakat yang mengehendaki sistem pendidikan yang 
baik dan berkualitas secara langsung juga berdampak pada profesi guru.   
 Dalam menjalankan profesinya sebagai pendidik, guru diharapkan juga 
memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi seperti yang tersirat dalam 
sasaran Etika Profesi Keguruan yaitu profesional terhadap tempat kerja. Dengan 
adanya sikap professional terhadap tempat kerja diharapkan guru akan lebih siap 
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menghadapi segala bentuk perubahan, gejolak, maupun tuntutan yang ada di 
dalam organisasi. Sikap siap menghadapi perubahan yang terjadi didalam 
organisasi inilah yang akan berpengaruh terhadap pencapaian kinerja (Susanty, 
2013). 
  Dalam penelitian ini, peneliti ingin melakukan penelitian modifikasi 
mengenai etika kerja Islam, komitmen organisasi, sikap pada perubahan 
organisasi, dan kinerja berdasarkan penelitian yang pernah dilakukan oleh Yousef 
(2000) dan Susanty (2013). Yousef (2000) melakukan penelitian tentang pengaruh 
etika kerja Islam terhadap sikap pada perubahan organisasi dengan mediasi 
komitmen organisasi, sedangkan Susanty (2013) meneliti hubungan antara sikap 
terhadap kerja, komitmen organisasi, dan kepuasan kerja terhadap kinerja. 
Alasan penelitian ini dilakukan pada profesi guru adalah karena banyaknya 
perubahan dan tuntutan organisasi baik dari internal maupun eksternal yang 
dihadapi oleh profesi guru belakangan ini. Selain itu sekolah madrasah yang 
merupakan organisasi pendidikan dengan latar budaya Islam yang kuat menjadi 
alasan bagi peneliti untuk mengetahui apakah etika kerja Islam diterapkan dalam 
kehidupan sehari-hari di lingkungan organisasi dan berdampak pada kinerja guru. 
Masih sedikitnya penelitian yang dilakukan pada karyawan di dalam organisasi 
non-profit khususnya organisasi pendidikan juga menjadi pertimbangan tersendiri 
bagi peneliti. 
Penelitian ini dilakukan pada sekolah madrasah negeri di Kabupaten 
Sragen. Alasan pemilihan Kabupaten Sragen sebagai lokasi penelitian adalah 
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adanya keberagaman perbedaan antara madrasah satu dengan madrasah lainnya, 
seperti: teknologi pendukung yang digunakan disekolah, tingkat pendidikan guru, 
dan jumlah guru, yang diduga ikut berpengaruh terhadap beberapa variabel dalam 
penelitian ini. 
 Berdasarkan uraian latar belakang diatas, peneliti ingin mengangkat judul 
“Pengaruh Etika Kerja Islam dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja dengan 
Sikap Terhadap Perubahan Organiasi sebagai Variabel Intervening” (Studi pada 
sekolah madrasah negeri di Kabupaten Sragen). 
 
B. Perumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah yang dikemukakan diatas, rumusan 
masalah yang penulis ajukan adalah sebagai berikut: 
1. Adakah pengaruh langsung antara etika kerja Islam terhadap kinerja? 
2. Adakah pengaruh langsung antara etika kerja Islam terhadap sikap terhadap 
perubahan organisasi? 
3. Adakah pengaruh antara etika kerja Islam terhadap kinerja dengan sikap 
terhadap perubahan organisasi sebagai variabel intervening? 
4. Adakah pengaruh langsung antara komitmen organisasi terhadap kinerja? 
5. Adakah pengaruh langsung antara komitmen organisasi terhadap sikap 
terhadap perubahan organisasi? 




7. Adakah pengaruh antara komitmen organisasi terhadap kinerja dengan sikap 
terhadap perubahan organisasi sebagai variabel intervening? 
 
C. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan identifikasi permasalahan diatas, maka tujuan dari penelitian 
ini adalah untuk: 
1. Mengetahui adanya pengaruh langsung antara etika kerja Islam terhadap 
kinerja. 
2. Mengetahui adanya pengaruh langsung antara etika kerja Islam terhadap sikap 
terhadap perubahan organisasi. 
3. Mengetahui pengaruh tidak langsung antara etika kerja Islam terhadap kinerja 
dengan sikap terhadap perubahan organisasi sebagai variabel intervening. 
4. Mengetahui adanya pengaruh langsung antara komitmen organisasi terhadap 
kinerja. 
5. Mengetahui adanya pengaruh langsung antara komitmen organisasi terhadap 
sikap terhadap perubahan organisasi. 
6. Mengetahui pengaruh langsung antara sikap terhadap perubahan organisasi 
terhadap kinerja. 
7. Mengetahui pengaruh tidak langsung antara komitmen organisasi terhadap 





D. Manfaat Penelitian 
Melalui penelitian ini diharapkan dapat diperoleh beberapa manfaat, yaitu 
manfaat teoritis dan manfaat praktis.  
1. Manfaat Teoritis 
a. Bagi Peneliti 
Sebagai referensi dalam mendukung penelitian pada bidang Manajemen 
Sumber Daya Manusia, mengenai etika kerja yang berlandaskan pada 
prinsip Islam, komitmen organisasi, sikap terhadap perubahan organisasi, 
dan kinerja.  
b. Bagi Pembaca 
Sebagai tambahan khasanah keilmuan pada bidang Manajemen Sumber 
Daya Manusia mengenai etika kerja Islam, komitmen organisasi, sikap 
terhadap perubahan organisasi, dan kinerja.  
2. Manfaat Praktis 
a. Bagi Organisasi atau Instansi Terkait 
Sebagai bahan masukan dan pertimbangan bagi organisasi khususnya 
organisasi pendidikan dalam proses manajemen sumber daya manusia 







b. Bagi Guru 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi evaluasi dalam bersikap dan 
beretika didalam organisasi guna menghadapi perubahan-perubahan yang 
terjadi dilingkungan organisasi. 
 
E. Orisinalitas Penelitian 
Penelitian mengenai kinerja, sikap terhadap perubahan organisasi, 
komitmen organisasi, dan etika kerja Islam telah banyak dilakukan sebelumnya, 
diantaranya dilakukan oleh: Vakola (2005), Ahmed (2010), Imam (2013), Susanty 
(2013), Yousef (2000), Khatoon (2015), dan Januarti (2006). Penelitian ini akan 
menelititi mengenai etika kerja Islam dan komitmen organisasi terhadap kinerja 
dengan sikap terhadap perubahan organisasi sebagai variabel intervening, namun 
demikian penelitian ini berbeda dengan penelitian sebelumnya dalam beberapa hal, 
yaitu: 
1. Penelitian ini berbeda dengan penelitian Susanty (2013) dan Januarti (2006) 
dimana sikap terhadap perubahan digunakan sebagai variabel intervening. 
2. Penelitian ini menguji pengaruh langsung antara sikap terhadap perubahan 
organisasi terhadap kinerja karyawan dimana menurut sepengetahuan peneliti, 
penelitian tersebut belum pernah diteliti sebelumnya. 
3. Penelitian ini mengambil sampel pada karyawan organisasi non-profit yaitu 
guru pada organisasi pendidikan, dimana masih sedikit referensi penelitian 
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yang mengambil sampel pada non-profit organization khususnya karyawan 
pada organisasi pendidikan.  
 
 
